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  چكيده

بين سازماني و افراد را هر چه بيشتر تسهيل  تعاملات ي،عات و ارتباطات به عنوان ابزارآوري اطلاپيشرفت در فن

يكي از اين تغييرات، پيدايش  .استزماني تغيير داده نموده و مفهوم كار را به معناي سنتي آن از نظر مكاني و

رضايت شغلي و حاضر به منظور بررسي  پژوهش .ايانه، به نام دوركاري استروش كار مبتني بر ر الگوهاي

و رفاه اجتماعي صورت گرفت. روش  كار وري شغلي كاركنان دوركار و غيردوركار وزارت تعاون،بهره

كارمندان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي بودند كه از  ييهكلجامعه آماري اين پژوهش  پژوهش توصيفي و

نفر كارمند غيردوركار انتخاب شدند  120و  نفر كارمند دوركار 120شامل نفر  240 يتصادفبه صورت  هانآبين 

 هاآنبرگرفته از مدل هرسي و گلد اسميت توسط  وريبهره پرسشنامهو  دانت شغلي رضايت يهاپرسشنامه و

وهش نشان داد كه تابع تمييز بدست آمده شد. نتايج اين پژ يلتحل ييزتمبا استفاده از تحليل  هادادهتكميل گرديد 

واريانس متغير ملاك در دو گروه دوركار و غير دوركار برخوردار  بينييشپاز قدرت تشخيصي مناسبي براي 

  شغلي در دوركاران بيشتر از غير دوركاران است. يوربهرهاست. همچنين ميانگين رضايت شغلي و 
  

                                                 
  شيوا سخايي مي باشد. اين مقاله مستخرج از پايان نامه كارشناسي ارشد - 1

  shiva_s6600@yahoo.comنويسنده مسئول) ( يئطباطباكارشناس ارشد مشاوره شغلي دانشگاه علامه  - 2

  .استاد دانشگاه علامه طباطبائي -3

  .استاديار دانشگاه علامه طباطبائي -4
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  .دوركاري، تحليل تمييز غير لي، دوركاري،وري شغرضايت شغلي، بهره واژگان كليدي:

  مقدمه

هاي ارتباطي و... موجب توسعه و گسترش فناوري اطلاعات و ارتباطات اعم از رايانه، شبكه

امروزه اين فناوري جهان را به سمت  .هاي مختلف شده استتحولات عظيمي در حوزه

فت كه از نفوذ و سيطره آن در توان يااي از علوم را ميدهد و كمتر حوزهيكپارچگي سوق مي

امان باشد. به تبع آن اشتغال و روابط اجتماعي نيز دچار تغييرات اساسي گرديده. در همين راستا 

در جهت بهبود  يريپذانعطافجديد و  يهاشغلو در هزاره اطلاعات و فناوري ارتباطات، 

يكي از  .ل ديگر تغيير يافتهو يا از شكلي به شك گرفتهشكلزندگي بشري و ايجاد توسعه پايدار 

اين تغييرات، پيدايش الگوهاي روش كار مبتني بر رايانه، به نام دوركاري است (رضاپور، 

 كار مكاني، انعطاف با دور، كار راه از كار هايعبارت با دوركاري). 1387؛ عباسي، 1388

 يا اداره، سازمان محل از خارج در كار انجام روش به و است شده مطرح ...و  مكان از مستقل

 اجازه مشاغل به شيوه اين شود،مي گفته ارتباطات و اطلاعات هايآوريفن از استفاده با شركت

 ادارات و مراكز، دوردست گروهي و فردي مختلف هايمحيط در را كار كه دهدمي

 براي را تيامكانا كه عمومي دورمركزهاي و هاپايانه، سيار كار، اصلي ياداره از دور ايماهواره

، ، ترجمه نوكاريزي12004كارنيتيس، ؛1387، عباسي( .كنند انجام دهندمي فراهم افراد و مشاغل

 براي كنندمي صرف كار محل در كاركنان كه انرژي و زمان مقدار گرفتن نظر در با ).1386

 تنها نه كاري شرايط باشند بنابراين راضي نيز خود كاري زندگي از كه است مهم بسيار هاآن

يكي از  دهد.مي قرار يرتأث تحت را هاآن رواني و روحي سلامت بلكه فيزيكي سلامت

هاي نظري و بنيادي بسياري ترين و شايد جنجال برانگيزترين مفاهيم كه از يك سو تلاشعمده

ها را به خود معطوف ساخته و از دگر سو در تمامي سطوح مديريت و منابع انساني سازمان

                                                 
1- Karnitis A. 
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در  1ي پيدا كرده رضايت شغلي است و اين به دليل نقشي است كه اين سازهاهميت زياد

 ).2005، 3و شن 2پيشرفت و بهبود سازمان و نيز بهداشت و سلامت نيروي كار دارد. (لاوسون

، فيزيولوژيكي و محيطي يشناختروانرضايت شغلي را به عنوان تركيبي از عوامل  4هاپاك

 شغلي رضايت .از شغل خود اظهار رضايت نمايدشود شخص تعريف كرد كه باعث مي

 اين بر باور زيرا هاستسازمان پيشرفت و توسعهدر سنجش و  مهم متغيرهاي از يكيكاركنان 

 رضايت احساس كه آنان با مقايسه در دارند رضايت خود از كار كه كاركناني كه است

 اصلي اهداف از كه وريبهره به توليد و بازدهي اين .دارند بيشتري توليد يا بازدهي كنندنمي

 را وريبهره المللي، انفجاربين نظرانصاحب و كارشناسان. شودمنجر مي هاستسازمان

 ).1381 پورآقاسي،( انددانسته جهان اخير سال صديك اقتصادي– اجتماعي حادثه ينترمهم

در يك تعريف  وري راوري بهينه است. بهرهترين هدف هر سازمان، دستيابي به بهرهاصلي

منابع ورودي براي تبديل به منابع اقتصادي  مؤثرفرآيند (ساخت، توليد و خدمات) و عملكرد 

  ).2004، 5گردد گويند (گرانروس و اوجالوسكه نهايتا منجر به ارائه خدمات به مشتريان مي

 و اجتماعي هاييشرفتپ كليد عنوان به سو يك از وريبهره امروز صنعتي دنياي در

 بهبود شود.مي تلقي هاانسان زندگي در ساز كار اييلهوس عنوان به ديگر سوي از و صادياقت

 بالقوه منابع يريكارگبه و ملي ياستعدادها ييدر شكوفا را بيشتر گذارييهسرما امكان وريبهره

 توليد نصيب، سود افزايش طريق از وريبهره افزايش از حاصل منافع .است آورده فراهم كشور

 محصول كيفيت بهبود طريق از كار نيروي نصيب، كار شرايط بهبود و دستمزد طريق از، ندهكن

 و دولت نصيب ماليات پرداخت طريق از بالاخره و كننده مصرف نصيب هايمتق كاهش و

)، 1385كرامت ( ).1381آقاسي، پور ؛1382؛ حسين پور،1389حيدريان، ( شودمي جامعه

                                                 
1  - construct 
2  - Lawson R. 
3  - Shen Z. 
4  - Hapak 
5 -Gronroos CH. & Ojaslo K. 
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هاي رايانه و رضايت شغلي كاركنان وزارت و مهارت هاي ضمن خدمتي آموزشرابطه

رضايت شغلي، ارتباط سازماني  يهامؤلفهبهداشت را مورد بررسي قرار داد و نتيجه گرفت كه 

كنند، بيشتر هاي رايانه استفاده ميديده و از مهارتو تعهد سازماني در بين افرادي كه آموزش 

ي و ميزان استفاده يتعهد سازمانوري و ين بهره)، در پژوهشي نشان داد ب1385( شاد است.

 1بلانگر پژوهش يجنتا دار وجود دارد.مديران از فناوري اطلاعات و ارتباطات رابطه معني

افزايش انگيزه و  يانگرب )،2011( 4)، كايلر2009( 3كاتجا)، 2008( 2گلدن و ويژا)، 1999(

در پژوهش  اما؛ رد شغلي داشته استرضايت شغلي بوده و اين خود اثر مثبتي بر روي عملك

)، در 2010و همكاران ( 6مورگانسون )، رضايت دوركاران پايين گزارش شد.2002( 5ايلزور

هاي مختلف دوركاري و كار سنتي بر تعادل زندگي ي وضعيتمقايسه«پژوهشي تحت عنوان 

ار موقعيت نفر از كارمندان در چه 578كه بر روي » كاري، رضايت شغلي و مداخلات شغلي

اي و دوركاري خانگي يا خانه دفتر) (دوركاري در دفتر اصلي، دوركاري در دفاتر ماهواره

دار بين تعادل زندگي كاري، رضايت شغلي و انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه تفاوت معني

  مداخله شغلي در چهار موقعيت دوركاري وجود دارد.

و  10)، (ليستر2009( 9)، برندا و همكاران2007( 8)، نيكولاس2003( 7استفان يهاپژوهش

)، نشان داد 2010( 13و توماس 12، برد)1390جو،نقل از قنبري و بخت به ؛2010 11هارنيش،

                                                 
1  - Belangler F. 
2  - Golden T. D. and Veiga J. F. 
3  - Katja T. 
4  - Caillier J. 
5  - ILOZOR D. 
6  - Morganson 
7  - STEFAN H. 
8 -Nicholas J. 
9 -Brenda A. 
10 -LISTER K. 
11 -HARNISH T. 
12 -Baard N. 
13 -Thomas A. 
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هاي جاري هاي غيرمجاز و هزينههاي غيبتها، كاهش هزينهدوركاري باعث ذخيره هزينه

و آمد را در پي رفت  هايهينهزهاي اجاره املاك و جويي در هزينهسازمان از طريق صرفه

  .برديمزندگي كارمندان را بالا  يفيتو ك يوربهرهاين امر خود داشته است كه 

شغلي در سازمان دستخوش  يرهايمتغدوركاري روش جديدي است كه با اجراي آن 

 پيشرفت و توسعهدر سنجش و  مهم متغيرهاي از يكيكاركنان  شغلي رضايت شوندتغييراتي مي

اقتصادي  و اجتماعي هاييشرفتپ كليدهاييكي از  عنوان به نيز وريست بهرههاسازمان

وري شغلي براي پيشبرد اهداف هر سازماني از با توجه به اينكه رضايت و بهره .شوديممحسوب 

 يوربهرهبررسي رضايت شغلي و پژوهش پيش رو به دنبال  است، اهميت زيادي برخوردار

و وزارت تعاون كار  كاركنان 	دور كار بر حسب نوع عضويتكار و غير شغلي كاركنان دور

بين  ايآ زير مورد آزمون قرار گرفت. سؤالتوجه به هدف پژوهش  با اجتماعي است. رفاه

شغلي كاركنان دوركار و غير دوركار از نظر نوع عضويت تفاوت  يوربهرهرضايت شغلي و 

  وجود دارد؟

  روش

ها، توصيفي ي و با توجه به شيوه گردآوري دادهپژوهش حاضر با توجه به هدف، كاربرد

و رفاه  كارتعاون،  وزارت كارمندان يكليه شاملپژوهش حاضر  آماري جامعهباشد. مي

م پژوهش از دانشگاه علامه براي اجرا ابتدا با اخذ مجوز لازم براي انجا باشد.مي اجتماعي تهران

ليست افراد دوركار و  سپس اجعه شد.ي به وزارت تعاون كار و رفاه اجتماعي مرطباطبائ

 240با استفاده از اعداد تصادفي استخراج شده از كامپيوتر، تعداد  هاآنغيردوركار تهيه و از بين 

هاي انتخاب و پرسشنامه نفر كارمند غيردوركار 120و  نفر كارمند دوركار 120نفر شامل 

از  و پس توزيعر انتخاب شده وري بين كاركنان دوركار و غيردوركارضايت شغلي و بهره

از  هاتجزيه و تحليل داده وارد و براي 16spssافزار در نرم هاها، دادهآوري پرسشنامهجمع
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 زير ابزارهاي از هامتغير سنجش و گيرياندازه براي حاضر پژوهش در استفاده شد. تحليل تمييز

  د:گردي استفاده

) 1966( همكاران و دانت شغلي رضايت پرسشنامه :رضايت شغلي دانت ) پرسشنامهالف

 است عبارت 36 حاوي مذكور است. پرسشنامه شده تهيه هرزبرگ عاملي دو تئوري قالب در

) بيروني عوامل( سازماني عوامل و) دروني عوامل( انگيزشي عوامل درباره پرسشنامه عبارات كه

 سازماني عوامل به ربوطم 36تا  18 عبارات، انگيزشي عوامل به مربوط 17 تا 1 عبارات. است

، پذيريمسئوليت، موفقيت كسب: از اندعبارت مذكور پرسشنامه در انگيزشي عوامل. باشدمي

، فني مديريت، همكاران از رضايت شامل: سازماني عوامل. پيشرفت و قدرشناسي، كار ماهيت

 .است كاري شرايط و هاالعملدستور مشيخط ايمني، دستمزد و حقوق، انساني روابط مديريت

 و ويرايش و ترجمه فارسي به انگليسي متن از ،1373سال در  مجدزاده توسط پرسشنامه ينا

 واريانس محاسبه از پس كه است شده هنجاريابي ايران در، 1387 سال در آباديفتح توسط

 بدست زير پايايي كرنباخ آلفاي طريق از نمونه افراد از كدام هر واريانس و سؤالات تك تك

پرسشنامه  كل نمرات ، واريانس98/116 سؤالات تك تك واريانس مجموع: است آمده

 مطلوب پاياي بيانگر كلي طور به كهاست  94/0 پرسشنامه اعتبار ميزان ، برآورد57/1458

با استفاده از آلفاي كرنباخ  پژوهش پاياييدر اين  ينهمچن ).1385(اميني، باشد مي پرسشنامه

اساتيد مشاور و راهنما قرار گرفت. همچنين  ييدتأمورد  ين پرسشنامها ييروا محاسبه شد. 97/0

 ييدتأو علاقبند مورد  ياعتماد )، روايي اين پرسشنامه توسط دلاور،1385( ينيامدر پژوهش 

  قرار گرفت.

پرسشنامه دوم پژوهش حاضر بر اساس پرسشنامه مدل هرسي و  :وريبهره ) پرسشنامهب

 از: اندعبارتاست كه  سؤال 21آن مشتمل بر  سؤالاتو  هاؤلفهمگلد اسميت تهيه شده است، 

 )،7,8,9 سؤالات( سازماني يتحما )،4,5,6شغل (سؤالات  شناخت )،1,2,3 سؤالات( توان

 سؤالاتاعتبار ( )،13,14,15 سؤالاتعملكرد ( بازخورد )،10,11,12 سؤالات( انگيزش
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نيا در سازمان پرسشنامه توسط فضل اين )19,20,21 سؤالات( يطيمح يسازگار )،16,17,18

)، پايايي آن را 1385به دست آمد، نجفي ( 87/0ريزي اجرا شد و پايايي آن مديريت و برنامه

 به 94/0در اين پژوهش نيز پايايي آن  كه بدست آورد؛ 76/0)، پايايي را 1386و بردبار ( 82/0

گران در مطالعات گوناگون ي مذكور را بارها پژوهشدست آمد. از آنجايي كه پرسشنامه

اند و انواع مختلف روايي اين پرسشنامه از جمله، روايي محتوايي، توسط اساتيد و استفاده كرده

گردد مي ييدتأالذكر، كارشناسان مورد بررسي قرار گرفته است؛ بنابراين، روايي پرسشنامه فوق

  ).1387عامري، و سيد 1383نيا، (جعفري

  هايافتهتحليل 

شغلي كاركنان دوركار و غير دوركار  يوربهرهبين رضايت شغلي و  ايآ :پژوهشپرسش 

  از نظر نوع عضويت تفاوت وجود دارد؟

استفاده از  يهافرضشيپشد كه به اين پرسش از تحليل مميز استفاده  ييگوپاسخبه منظور 

و  نيبشيپ يرهايمتغشغلي به عنوان  يوربهرهاين روش رعايت شده است و رضايت شغلي و 

  وارد تحليل شد. ياطبقهدو 	ملاك  ريمتغعنوان  ) بهغير دور كار–نوع عضويت (دور كار 

  شغلي در كارمندان دور كار و غير دور كار يوربهرهو انحراف معيار رضايت شغلي و  نيانگيم .1جدول 

 ريمتغ
 انحراف معيار نيانگيم

 دور كارغير دور كار غيردور كار دور كار

 31,85 35,49 148,52 196,51 غليرضايت ش

 9,6 14,79 66,74 80,1 شغلي يوربهره

  

كار نگين رضايت شغلي در كارمندان دور، مياشوديمملاحظه  1كه در جدول  گونههمان

 هانيانگيمتوجه به مقادير  با است. 148,52و در كارمندان غير دوركار برابر  196,51برابر 

كار دور كار بيش از كارمندان غير دوري در كارمندان كه رضايت شغل ديكنيمملاحظه 
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است و در  80,1شغلي در كارمندان دور كار برابر  يوربهرهطرف ديگر ميانگين  از .باشديم

كه  شوديمملاحظه  هانيانگيمتوجه به مقادير  با. باشديم 66,74كارمندان غير دور كار برابر 

  .باشديميش از كارمندان غير دور كار شغلي در كارمندان دور كار ب 	يوربهره

  . نتايج تابع مميز و برخي اطلاعات مهم تابع به روش همزمان2 		جدول

 به روش همزمان اطلاعات مهم مربوط به تابع

 1 تعداد تابع

 0,496 مقدار ويژه

 100 درصد واريانس

 100 درصد تراكمي

 0,576 همبستگي متعارف

 0,331 مجذور اتا

 0,668 لكزلامبداي وي

 95,512 مجذور كاي

 2 درجه آزادي

 0,0001 معني داري تابع مميز

 0,89 مركز واره نمره هابراي گروه دور كار

 -0,553 ها براي گروه غير دور كارمركز واره نمره

 ٪81,3 پيش بيني عضويت گروهي

  

 2 بيترك(كه ، در تحليل مميز به روش همزمان گردديممشاهده  2كه در جدول  گونههمان

)، مقدار مجذور كاي 0,67و نيز با توجه به مقدار لامبداي ( متغير با هم وارد تحليل شدند)

تابع مميز به دست آمده از قدرت تشخيصي خوبي  ،>001/0P يداريمعن) و سطح 95,51(

اين  به براي تبيين واريانس متغير وابسته يعني دو گروه دور كار و غيردوركار برخوردار است.

شغلي افراد را در معادله تحليل تمييز قرار دهيم  يوربهرهرضايت شغلي و  يهانمرهترتيب اگر 

  .	اگر مقدار آن مثبت باشد فرد دور كار و اگر منفي باشد فرد غير دور كار خواهد بود
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  عضويت گروهي ينيبشيپ. جدول نتايج 3جدول 

	 
 گروه

 عضويت گروهي ينيبشيپ
 كل

 كارورغيرد دوركار

 فراواني
  كاررود

 كارغيردور

85  

14 

35  

110 

120  

120 

 درصد
  درو كار

 كارغيردور

77,2  

16,2 

22,8  

83,8 

100  

100 

نفر به  85 	نفر افراد دور كار 120عبارت ديگر در تابع مميز از  به ،3با توجه به جدول 

 120جاي گرفتند و از  نفر به اشتباه در گروه افراد غير دور كار 35و  	درستي در گروه دور كار

نفر به اشتباه در گروه دور  14نفر به درستي در گروه غيردور كار و  110نفر افراد غيردور كار 

افراد  ٪81,3نفر معادل  195نفر،  240كار قرار گرفتند. به طور كلي، با استفاده از تابع مميز، از 

  .است ٪81,3تابع اين  ينيبشيپرت گفت كه قد توانيمبنابراين ؛ اندشده يبندطبقهبه درستي 

  تابع مميز به روش همزمان يبندطبقه. جدول ضرايب استاندارد، غير استاندارد، ساختاري و 4جدول 

كد 

 ريمتغ

  تابع ها ينيبشيپ

 به روش همزمان

ضرايب 

استاندارد تابع 

 مميز

ضرايب غير 

 استاندارد تابع مميز

 ميزضرايب طبقه بندي تابع م ضرايب ساختاري

گروه دور 

 كار

گروه غير 

 دور كار

X1 0,018 0,059 0,99 0,028 0,945 رضايت شغلي 

X2 0,434 0,443 0,77 0,006 0,072 بهره وري شغلي 

 - 1,23 0,77 -  - 5,173 -  عدد ثابت 		
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آمده است، با روش تحليل همزمان متغير  4همان طور كه در ستون ضرايب استاندارد جدول 

نتيجه گرفت كه  توانيمبنابراين، ؛ سهم را در تمايز دو گروه دارد نيترشيب 	رضايت شغلي

  است. هاگروهبهترين شاخص براي جدا كردن  		رضايت شغلي كارمندان

 
  گيرييجهنتبحث و 

شغلي كاركنان دور كار و غير  يوربهرهرضايت شغلي و  بررسي پژوهش حاضر با هدف

به منظور  اجتماعي انجام شد و رفاهوزارت تعاون كار  نكاركنا 	دور كار بر حسب نوع عضويت

پژوهش از تحليل مميز استفاده شد. نتايج نشان داد كه تحليل مميز به روش  سؤال به گوييپاسخ

همزمان از قدرت تشخيصي خوبي براي تبيين واريانس متغير وابسته يعني دو گروه دوركار و 

مزمان متغير رضايت شغلي بيشترين سهم را در روش تحليل ه با غيردوركار برخوردار است.

توان نتيجه گرفت كه رضايت شغلي كارمندان بهترين شاخص بنابراين، مي؛ تمايز دو گروه دارد

وري شغلي به عبارت ديگر متغيرهاي رضايت شغلي و بهره؛ ها استبراي جدا كردن گروه

 %82 بيني تقريباقدرت پيشتوانند كاركنان را در دو گروه دوركار و غيردوركار با مي

وري شغلي بالاتر بيني نسبت به بهرهرضايت شغلي در اين مدل پيش يرتأثبندي كنند و طبقه

است. نتايج همچنين نشان داد كه رضايت شغلي در بين دوركاران بيشتر از غيردوركاران است 

)، مورگانسون و 2011( )، كايلر2009)، كاتجا (1999بلانگر ( هايكه اين نتيجه با نتايج پژوهش

نشان داد دوركاري باعث افزايش انگيزه و رضايت شغلي شده و اثر مثبتي  كه؛ )2010همكاران (

كه  )2008هماهنگي دارد و با نتيجه پژوهش گلدن و ويژا ( بر روي عملكرد شغلي داشته است

تري سطح گستردهتري داشتند و در كاركناني كه كيفيت روابط پايين اين بود كه يدهندهنشان

 يلزورا .تري دارندكردند، تعهد شغلي، رضايت شغلي و عملكرد پايينبه صورت مجازي كار مي

 همچنين در پژوهش ؛ ورضايت شغلي پايين در دوركاران بود يدهندهنشانكه نتايج  )2002(

وركار اين بود كه با افزايش تعداد كارمندان د يدهندهنشانكه نتايج پژوهش  )2007گلدن (

و اين رابطه از مقدار زمان دوركار بودن همكاران، مقدار  ابدييمرضايت از همكاران كاهش 
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نشان داد كه  يجنتا ، مغاير است.رديگيم ريتأثتعاملات رو در رو و حضوري و استقلال شغلي 

اد ش وري شغلي در بين دوركاران بيشتر از غيردوركاران است كه اين نتيجه همسو با نتايجبهره

ي مديران از فناوري و ميزان استفاده يتعهد سازمانوري و كه نشان داد بين بهره )1385(

 )،2010)، ليستر و هارنيش (2007نيكولاس ( دار وجود دارد.اطلاعات و ارتباطات رابطه معني

ها، افزايش نشان داد بين دوركاري با ذخيره هزينه هاپژوهشكه نتايج  )2010برد و توماس (

پذيري در كار، تعهد شغلي و ايجاد تعادل بين كار و زندگي ها و انعطافوري در سازمانهبهر

نشان داد دوركاران معتقدند كه در طي  هاآنكه نتايج  )2009همكاران ( همچنين برندا و .بود

هاي هفته در سال) و كاهش هزينه 6ساعت يا  250كنند (معادل روز يك ساعت بيشتر كار مي

هاي اجاره املاك جويي در هزينههاي جاري سازمان از طريق صرفهغيرمجاز و هزينه هايغيبت

 )2003استفان (وري در سازمان است. نتايج را در پي داشته است كه اين خود عامل افزايش بهره

با اين وجود باعث افزايش  گردديمنشان داد گرچه دوركاري باعث افزايش ساعات كاري 

، هماهنگ برديمبت كاري شده و كيفيت زندگي كارمندان را بالا غي كاهش ،يوربهره

وري بيشتر بهره يدهندهنشاننتايج اين پژوهش  كه )1999و با نتيجه پژوهش بلانگر ( باشديم

گفت بيشتر بودن  توانيمپژوهش  هاييافتهمغايرت دارد. در تبيين در بين افراد غير دوركار بود 

تواند به دليل غلي در بين دوركاران نسبت به غيردوركاران ميوري شرضايت شغلي و بهره

هاي زندگي از قبيل ساعات كار منعطف (داشتن مديريت زمان براي انجام كار)، كاهش هزينه

و صرف زمان بيشتر براي خانواده و ...  مهدكودككاهش هزينه رفت و آمد، حذف هزينه 

در  يهازمانبا توجه به  ااجبار اداري وظايفشان ر ز هرگونهخارج ا توانستنديمافراد  ينا باشد.

دسترس تنظيم كنند و خارج از چارچوب اداري و ساعات مشخص كاري و همچنين نبودن 

 يترمثبتفشارهاي ناشي از عواملي مانند ارباب رجوع، نظارت مستقيم وظايف خود را به شكل 

با توجه به  ينهمچن فزايش دهند.را ا كارشانانجام دهند و زمان بيشتري داشتند تا كيفيت 

انجام شده اين كارمندان زماني كه دوركار هستند احساس استقلال بيشتري داشتند  يهاتعامل

كه اين احساس استقلال و توانايي انجام كار خارج از دستورات مستقيم به طور مثبتي باعث 
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 يهامشغلهناشي از  يهااسترسكاهش  شوديمبيشتري  يوربهرهافزايش رضايت و در نتيجه 

كردن بهتر زمان خواب و استراحت، نداشتن  يمتنظ اداري، رفت و آمد به محيط كار،

الزامي، داشتن زمان زياد براي بودن با خانواده، استفاده مفيد از وقت و هدر نرفتن  يهاچارچوب

 وانندتيمبه وجود آيد.  هاادارهاداري كه ممكن است در ساعات كاري  يهاوقت بعضي از

به  هايآزمودنپژوهش حاضر محدود بودن  يتمحدود بر نتايج بدست آمده باشد. يديتأك

و به  سازديمبه رو  پژوهش را با دشواري رو هاييافتهكارمندان وزارت كار بود كه تعميم 

نفر بود، به علت همكاري نكردن بعضي از  300حجم نمونه  بينييشپخاطر اينكه از ابتدا 

نشان داد كه رضايت شغلي و اين پژوهش  يجنتا نفر كاهش يافت. 240جم نمونه به كارمندان، ح

  .وري شغلي در بين دوركاران بيشتر از غيردوركاران استبهره

  منابع

سازگاري شغلي ديويس بر  يشيوهاثربخشي مشاوره شغلي به )، 1385( اميني تهراني، زهرا.

، كارشناسي ارشد نامهپايان. و يدكافزايش رضايت شغلي كارگران اتوبوس سازي پيشر

 ي.دانشگاه علامه طباطبائ

رابطه فرهنگ سازماني و  بررسي ).1386( .رضا جمالي، ؛حسين منصوري، ؛غلامرضا بردبار،

  .4 شماره بيست و دوم، سال صنعت بيمه، فصلنامه .نيروي انساني در صنعت بيمه وريبهره

چاپ و  سازمان :تهران (چاپ چهاردهم). فقيتطلايي مو كليدهاي )،1381( .حسين پورآقاسي،

 .84 شماره و موفقيت. شادكامي انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي.

 وري منابع انساني.رابطه بين فرهنگ سازماني و بهره بررسي ).1383االله. ( شمس جعفري نيا،

 دانشگاه يريت دولتي.مد يرشتهكارشناسي ارشد،  نامهپايان .استان ايلام ريزيبرنامه سازمان

 تهران، دانشكده مديريت.

 ،وري نيروي انساني شركت سايپابر بهره مؤثرعوامل  بررسي .)1382( .وحيد حسين پور،

  ي.طباطبائدانشگاه علامه  آموزشي، ريزيبرنامهارشد  كارشناسي
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در بين وري شخصيتي مايزر بريگز و ميزان بهره هايتيپبين  رابطه .)1389( .آرزو حيدريان،

ارشد، دانشگاه علامه كارشناسي  نامهپايان. نفتي ايران هايفراوردهكاركنان شركت ملي پخش 

  ي.طباطبائ

). تهران: 1389. (ترجمه غلامرضا شمس موركاني،رفتار سازماني .بي تا)( . اس،اس خانكا.

  انتشارات آييژ.

نشريه مهندسي  ،ل سازمانيجايگاه دوركاري در معماري و تعام .)1388رضا پور، محمد امين. (

  امام خميني ره. الملليبين دانشگاه ،40ترافيك، شماره 

وري مديران در رابطه بين فرهنگ سازماني و بهره بررسي ).1387( سيد عامري، مير حسن.

  .35فصلنامه حركت، شماره  ،آذربايجان شرقي و غربي هاياستان بدنيتربيتادارات 

ي بين ميزان استفاده مديران از فناوري رابطه بررسي )،1387ناظم، فتاح. ( ؛شاد، عليرضا

مقالات منتخب  چكيده ،وري در آموزش و پرورش شهر تهراناطلاعات و تعهد سازماني با بهره

  .پرورش تبريز و در آموزشوري منابع انساني اولين همايش ملي بهره

  .61 شماره سازان،قالب  ،كنكاشي در موضوع دوركاري .)1383( عباسي، محمد رضا.

  : شركت فرآزما پردازش.تهران ،دوركاري ).1390( بخت جو، شراره. ؛قنبري، علي اله

، (ترجمه نوكاريزي، ايدوركاري فرصتي براي توسعه منطقه .)2004( كارنيتيس، ادونيز.

  .305نشريه بازار كار، شماره  ،)1386

و  ICDLارتباطي رايانه  هايمهارتضمن خدمت  هايآموزش رابطه .)1385( اكبر. كرامت،

يت فوق ليسانس مدير ،رضايت شغلي كاركنان وزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشكي

 ي.آموزشي، دانشگاه علامه طباطبائ

وري مديران مياني شركت بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري با بهره). 1385( .نجفي، علي

  .ليسانس مديريت آموزشي فوق ،ملي گاز ايران
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